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LA RECONNAISSANCE,
C’EST AUSSI UNE QUESTION DE SANTÉ AU TRAVAIL

3 DIMENSIONS DE LA 
RECONNAISSANCE 

Avoir le sentiment d’être soutenu, estimé et pris en considération 
au travail, c’est essentiel. Quelles modalités pour reconnaître 
les efforts individuels et collectifs réalisés pendant la crise ?

Reconnaître le travail de quelqu’un, c’est prendre  
en compte tout à la fois :
—  son identité au travail (singularité, parcours professionnel) ;
—  son activité (pratiques, efforts…) ;
— les résultats de son activité (qualité du travail, nouvelles 
compétences…).

2009. Dans l’Intermarché de Grigny, en région Rhône-
Alpes, près de 200 salariés et figurants simulent, avec 
l’appui de l’Anact, la mise en place « grandeur réelle » 
du Plan de continuité de l’activité (PCA) en cas de 
pandémie grippale. Il s’agit de tester si le PCA est 
applicable et de l’enrichir. Principale leçon ? La polyvalence 
est un point-clé. Une leçon précieuse en 2020.

L’exercice de 2009 montre claire-
ment que la polyvalence d’une par-
tie  du  personnel  est  cruciale  pour 
gérer un afflux de clients quand les 
effectifs sont réduits, du fait de l’ab-
sentéisme. Mais  l’exercice  souligne 
aussi  que  cela  ne  s’improvise  pas. 
La polyvalence, c’est justement l’un 
des chevaux de bataille du directeur, 
Christophe Dejob, depuis son arrivée 
dans le magasin. Il est persuadé que 
c’est une dimension importante pour 
gérer les variations de production, les 
vacances,  les  absences,  jusqu’aux 
pauses.  L’analyse  de  l’exercice  de 
simulation  de  2009  renforce  donc 
sa conviction, et un travail est mené 
pour  accompagner  le  transfert  de 
compétences dans le magasin, en par-
ticulier aux postes de préparateurs, 
employés de rayon et caissiers.

Onze ans après…
Nous sommes en mars 2020, aux 

premiers jours du confinement. Dans 
l’Intermarché  de Grigny,  les  rayons 
frais  (boucherie,  poissonnerie…) 
sont fermés, faute de pouvoir mettre 
en place les gestes - barrières de fa-
çon satisfaisante. Ils sont remplacés 
par une offre de produits emballés. 
Formés au préalable, les employés de 
ces rayons viennent en appui aux hô-
tesses de caisse fortement sollicitées. 
Ils  seront  également  mobilisés,  les 
semaines suivantes, pour faire fonc-
tionner le nouveau service de drive.

LE MANAGEUR

Le manageur est un acteur clef (mais il n’est pas  
le seul !). Les organisations peuvent favoriser un style  
de management qui délègue, évalue et sécurise.

3.  pour contribuer à 
prévenir les risques 
psychosociaux. 

RECONNAISSANCE 
PAR L’ACTIVITÉ :
associer, accorder plus 
de responsabilités, 
d’autonomie, donner 
suite aux initiatives 
qui ont fonctionné, 
soutenir les collectifs, 
améliorer les 
conditions de travail…

POINT DE VIGILANCE

    Confiance, respect  
et estime constituent 
le socle de la 
reconnaissance

    Au sortir du 
confinement,  
le sentiment d’équité 
est mis à mal (métiers 
reconnus « utiles » et 
les autres, salariés en 
télétravail, en chômage 
partiel, au « front »...).

    Pour prévenir le 
sentiment d’inéquité, 
les mesures de 
reconnaissance doivent 
être construites de 
façon collective et 
transparente dans le 
cadre du dialogue social.

LES LEVIERS 

1.  pour reconnaître la 
mobilisation inédite 
des équipes, leur 
capacité d’adaptation 
et d’innovation,  
les efforts de chacun ;

2.  pour maintenir 
l’engagement au  
travail à l’heure  
de la reprise ;

COVID 19 : DES ENJEUX FORTS

RECONNAISSANCE  
PÉCUNIAIRE :
en lien avec la crise,   
revoir les critères 
d’augmentation ou 
de primes indivi-
duelles et collectives.

RECONNAISSANCES PAR 
DES MESURES RH :
offrir plus de souplesse 
dans les temps de travail, 
identifier et reconnaître 
les compétences acquises 
pendant la crise, proposer 
des nouvelles perspec-
tives professionnelles...

« Nous avons appris de l’exercice 
de 2009 et accompagné les transferts 
de compétences hors crise, explique 
Christophe Dejob, qui gère mainte-
nant deux magasins. Favoriser la po-
lyvalence au quotidien, ce n’est pas 
toujours simple du fait des rythmes 
de travail dans notre activité, mais 
cela fait partie des missions de nos 
manageurs, et nous avons organisé 
le processus, notamment en consti-
tuant des binômes de salariés. » Cette 
volonté  est  également  expliquée  à 
l’embauche de toute nouvelle recrue.

Résultat, selon le directeur : « Au-
tant  la polyvalence subie peut être 
mal  perçue,  autant,  quand  elle  est 
accompagnée, elle est acceptée. Nous 
en avons récolté les fruits pendant la 
crise. Hors crise, c’est aussi un facteur 
qui facilite l’activité. Et cela permet 
de repérer et d’accompagner des en-
vies d’évolutions professionnelles. » • 
 
► Anne Guibert

Faciliter la polyvalence, 
ça s’anticipe !

- LA POLYVALENCE N’EST PAS 
ÉRIGÉE DANS CET EXEMPLE 
COMME UN MODE DE 
FONCTIONNEMENT PERMANENT, 
mais comme une solution à 
appliquer dans des circonstances 
définies, connues des salariés, pour 
maintenir ou fluidifier l’activité 
(absences, pics d’activité, crises…).

- LES MANAGEURS DU MAGASIN 
ont été formés pour faciliter le 
transfert de compétences entre les 
postes.
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D O S S I E R

EN SAVOIR PLUS

 Le guide « 10 questions 

sur la reconnaissance au 

travail ».

 Sur semaineqvt.anact.fr, 

podcast à écouter : « Quelle 

reconnaissance du travail 

effectué en période de 

crise ? »

 Formés au 
préalable, 

les employés 
des rayons frais 

viennent en appui 
aux hôtesses  

de caisse.


